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Señores integrantes del jurado dictaminador presento ante ustedes la  tesis titulada: 
Relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal asistencial del 
Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018”, con propósito de precisar la correlación 
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Títulos de la  Universidad Cesar Vallejo de Trujillo  para alcanzar el Grado 
Académico de Maestra en Gestión de Servicios de la Salud. De esta manera se 
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En esta tesis la finalidad fué precisar la relación entre motivación y satisfacción 







laboral, en los trabajadores asistenciales del Hospital Essalud Base II Moquegua 
2018, de atención de salud especializada.  
 
El trabajo de indagación se ejecutó haciéndose una tesis de tipo no experimental, 
diseño correlacional, prospectivo y transversal. El muestreo fué de tipo 
probabilístico  aleatorio simple con fórmulas para poblaciones finitas, la población 
de estudio fué de 131 trabajadores asistenciales del Hospital de Essalud. Se 
administraron dos instrumentos para medir las variantes motivación y satisfacción 
laboral. Para el examen estadístico se empleó estadística descriptiva e inferencial, 
estadístico no paramétrico Ji cuadrado y el cálculo de la prueba de contingencia 
con el fin de hallar la relación de las variables. 
 
Se obtuvieron los siguientes resultados: El personal asistencial manifestó un nivel 
medio de motivación (57.3%) y de satisfacción laboral (71.0%).  Además hubo 
correlación altamente evidenciada entre motivación y satisfacción laboral en los 
trabajadores asistenciales del Hospital Base II Essalud (Chi-cuadrado de 
Pearson=25,399ª y un p valor: 0,000). Según el análisis se concretó que hay 
correlación notoria entre dimensión “variedad de la tarea” (p=0,039), “identidad de 
la tarea” (p=0,003), “importancia de la tarea” p=0,000), y la complacencia laboral en 
los empleados asistenciales del Hospital Base II Essalud. No hay correlación 
notoria entre la magnitud “autonomía para la ejecución de la tarea”: (p= 0,842), 
retroalimentación (p=0,223). En conclusión: Los trabajadores asistenciales tienen 
una motivación y satisfacción laboral de nivel medio, y a la vez hay relación  entre 
las variantes de estudio motivación y complacencia laboral en el Hospital de 













In this thesis the objective was to determine the relationship between Motivation and 
Job Satisfaction in the care staff of the Hospital Essalud Base II Moquegua 2018, 
specialized health care.  
 
 
The research work was executed making a study non-experimental, correlational, 
prospective and transversal study. The sampling is simple random probabilistic type 
with formulas for finite populations, the study population is 131 care workers of the 
Essalud Hospital. Two instruments were applied to evaluate the motivation and job 
satisfaction variables. For the statistical analysis, descriptive and inferential 
statistics, non-parametric Chi-square statistics and the calculation of the 
contingency test were used to determine the correlation of the variables. 
 
The following results were obtained: The care staff showed an average level of 
motivation (57.3%) and job satisfaction (71.0%). In addition there was highly 
evidenced correlation between motivation and job satisfaction in the care staff of the 
Essalud II Base Hospital (Pearson Chi-square = 25,399 and one p value: 0.000).  
According to the analysis it was specified that there is a notable correlation between 
the "variety of task" dimension (p = 0.039), the identity of the task (p = 0.003), the 
importance of the task p = 0.000), and job satisfaction in the hospital's health care 
personnel Base II Essalud. There is no significant relationship between the 
autonomy dimension for performing the task: (p = 0,842), feedback (p = 0,223). In 
conclusion: The care workers have a motivation and job satisfaction of medium 
level, and at the same time there is a correlation between the study variables, 
motivation and job satisfaction in the Essalud Hospital of Moquegua, during the year 
2018. 
 













1.1    Realidad problemática 
 
La satisfacción laboral en un puesto de trabajo es  importante para la entidad y el 
producto  que se pretende obtener,  de esta manera permitirá un accionar eficiente 
de las actividades cotidianas. Siempre que el personal consiga satisfacer sus 
necesidades  podrá dar una mejor atención de calidad y con calidez,  a fin de que 
se experimente que el trato sea mejor y haya un trato de cordial con las personas 
que dirigen la institución, sino también por causa de ello se obtendrá un efecto de 
satisfacción, una muy buena autoestima personal y profesional, y demás , esto 
influirá de cualquier manera en su agilidad, capacidad para llevar a cabo  las 
labores,  puesto que contestará   apropiadamente según a las exigencias del centro 
laborable,  por otro lado, si el personal está insatisfecho estará incapaz de ejecutar 
sus labores con eficiencia y calidad; esto permitirá  revelar todas actividades que 
realiza el personal asistencial que presta servicio al paciente.  
Actualmente la satisfacción laboral consigue una consideración impredecible para 
que se dé la superación  de la humanidad, la combinación de las tecnologías de la 
actualidad y los recursos humanos son necesarios a fin de conseguir la efectividad 
y la eficacia en las instituciones del siglo XXI. 
Siempre que el personal que labora se sienta satisfecho estará  en óptimas 
condiciones para no  dejarse influir por ausencia de recursos tecnológicos y 
deficiencias de organización, ya que además tiene la mentalidad positiva y es capaz 
de brindar soluciones permitiendo además la superación de circunstancias 
temporales siendo prospectivo. Un profesional asistencial satisfecho y motivado 
brindará  una buena atención a diferencia de un profesional desmotivado e 
insatisfecho, le permite vencer obstáculos y progresar.  
Estudios realizados en diferentes países como España, México, Chile, Venezuela, 
Brasil se obtuvo como resultado una remuneración baja, deficiente promoción 
profesional, carencia de potestad e institución, son unos de los constituyentes que 
concuerdan. Entre tanto las características informadas en antedichos países, la 
insatisfacción está relacionada, los profesionales de la salud notifican que su falta 









relación alguna  con la atención directa al usuario, ausencia de reconocimiento en 
su centro laborable, la responsabilidad que tienen a muchas actividades 
programadas y la desigualdad que hay en la parte pública y la privada 
correlacionado a la parte ya mencionada. Sin embargo, en Colombia, precisamente 
en Bogotá  los estudios realizados son pocos tocando estos temas en el profesional 
de enfermería que labora a nivel asistencial. 1  
Perú país latinoamericano, donde se ha realizado diversas indagaciones ofrecen 
resultados a partir de la correlación  entre complacencia laboral y algunos 
elementos propios al personal que labora reconocidos como elementos intrínsecos. 
El nivel de satisfacción del  personal que está satisfecho varía de acuerdo con la 
jerarquía del centro laboral (se dice que en centros de menor jerarquía también hay 
menor cantidad de personal satisfecho) y si se trata del tiempo que labora, también 
va disminuyendo el nivel de satisfacción en el trabajo, más allá  de un tiempo de 
servicio determinado,  luego de los 10 años de trabajo continuo. Con respecto a la 
edad, la satisfacción de las personas que laboran muestra un factor uniforme. 2  
En el Hospital Essalud Base II de Moquegua  la baja motivación de los trabajadores 
influye en las tareas de trabajo diario que desempeña el personal asistencial, ya 
que se ha podido escuchar en los profesionales: “deseo que acabe el turno”, “hay 
problemas para trabajar siempre que no hay material suficiente”, “hacemos nuestro 
trabajo y no nos brindan ningún reconocimiento”, “los ambientes de trabajo no son 
los apropiados”, “en las capacitaciones el personal no muestra interés y no 
participa”,  es decir que el personal asistencial se siente desmotivado, que no se 
cubre sus urgencias, propiciando la realización de un trabajo deficiente y como 
consecuencia una inadecuada atención para los pacientes, con tales datos 

















1.2 Trabajos previos 
 
Presentamos trabajos previos relacionados a los temas: 
Cifuentes, J. E. en  Colombia,  el 2012, hizo el presente estudio de indagación sobre 
“Satisfacción laboral en enfermería en una organización de salud de cuarto nivel de 
atención”. Las conclusiones a las que llego entre otros fueron:  
En general, el personal de salud se siente satisfecho con los causales de 
condiciones extrínsecas de  la formación profesional. La insatisfacción laboral está 
totalmente definida por los aspectos como es las relaciones interpersonales dentro 
de la institución, la formación profesional, la habilidad profesional y la rutina laboral. 
De acuerdo con la tensión  y la satisfacción en el centro laborable también se halló  
puntajes menores, en correlación al género se encontró que el personal de la salud 
quienes presentan una superior insatisfacción es el personal masculino, se puede 
decir con respecto a la edad que se afirma el personal enfermero más o igual a 
treinta y siete años, formación  profesional y adecuada vinculación con sus 
superiores o responsables de acuerdo a jerarquía s se muestran con mayor 
insatisfacción. 4 
 
Alinka Paulin Rojas, el 2013  hizo una tesis sobre “propuesta de un proyecto de 
formación  para mejorar la función  de los servidores de un laboratorio  de 
contactología”; se llegó a las siguientes conclusiones: 
“Aunque la institución tiene el equipo para complacer las necesidades de formación 
de sus trabajadores, el trabajo han sido ínfimos y se han habituado al compás y 
sistema existente de labor. En tal sentido, para arreglar esta realidad se sugiere al 
laboratorio que el plan de formación se ejecute en su propia infraestructura, dando 
oportunidad a sus propios empleados como formadores, así como utilizar material 
(en caso requerido) de lectura comprensible y llegada gratis (reduciendo los 
costos).” 5 
 
De igual manera Maldonado (2006), realizó un proyecto de investigación sobre 
“Complacencia laboral y su correlación con el contexto ético de las instituciones, 
México”; obteniendo los resultados siguientes: Primero.-Según su grado de su 









desafío económico, también se identificó como variables a las promociones como 
salarios que perciben los trabajadores notándose una notable satisfacción en tanto 
mejor esté la remuneración en la entidad. Segundo.-De acuerdo a como es la forma 
de comportarse del director adjunto se tendrá una óptima satisfacción laboral por 
parte de los integrantes de la entidad, con respecto a la infraestructura  en la que 
laboran y la buena relación entre compañeros va a representar un reto o clima 
laboral, percibiendo las variables como relaciones sociales adecuadas. (6) 
De acuerdo a  Barrios (2010), hizo un estudio de indagación  sobre “Motivación, 
satisfacción y función laboral en profesionales de enfermería. España, 2010”.. 
[Tesis doctoral], perteneciente a la Univ. De DEUSTO; 2009” Lográndose obtener 
los siguientes resultados: donde se demuestra la relación directa para con 
motivación, satisfacción y desempeño donde laboran; se halla una relación entre 
variables y dimensiones de la satisfacción laboral. 7  
Moya (2011) España, ejecutó un estudio de indagación sobre motivación y 
complacencia de los profesionales de enfermería: la muestra se halló del centro 
quirúrgico. Los resultados fueron: de un total  un sesenta y siete punto cuatro por 
ciento dieron como  contestación con una media de complacencia de 2.99 (de 0.41) 
sobre 5. Las razones que ocasionan una complacencia superior han concluido por 
ser las ligaciones internas entre el equipo de ocupación, mismo puesto laboral y la 
contienda profesional. Algo contradictorio, los preguntados se apreciaban 
descontentos con el escrutinio, el impulso laboral y la opresión  netamente 
vinculada con el centro laboral, hallando estudios parecidos que se realizaron al 
profesional de enfermería, y las demás  diferencias, un mínimo nivel hay 
satisfacción ordinaria. 8 
Molero (2014) Venezuela, en su trabajo de investigación que lleva como título 
“Complacencia laboral en los trabajadores de laboratorios clínicos de atención 
estatal del estado Zulia, Venezuela”, el nivel de satisfacción se halló altamente 
conexo con el grado académico y las áreas de la eficacia que tienen que ver con  
lo referente a estímulo y motivación, provisión de medios físicos e insumos 
intervención en hechos científicos y comunitarias, avalando una atención de calidad 









optimización constante del perfeccionamiento del servicio de laboratorio finalmente 
hace que los trabajadores aprecien la necesidad de transformar en puntos de 
protección de la salubridad y areas apropiados de atención. 9 
 
A nivel Nacional.-  
Linares Jacqueline (2017), en la tesis: “Motivación laboral y desempeño profesional 
en el centro de salud la Huayrona”, este estudio  concreta los hallazgos de la 
investigación, por lo cual estableció correctamente la correlación entre “la 
Motivación laboral y el ejercicio laboral”, la conclusión  se  dice que existe relación 
de modo importante entre “motivación y cumplimiento laboral en el centro de salud 
Huayrona 2017”, afirmándose con una proporción del 95%. Asimismo la relación es 
0,806 lo que se interpreta como la existencia de una  alta correlación.10 
 
Según Castillo (2014) Lima, en su estudio titulado: “Clima, motivación interna y 
satisfacción laboral en empleados de diferentes niveles jerárquicos”, llego a 
demostrar los siguientes hallazgos: El logro muestra una semejanza óptima así 
mismo afirmativa en medio de las variantes clima de  institución, motivación interna 
y complacencia laboral. Hay además, en la diversidad de conjuntos jerárquicos, 
desigualdades con significancia estadística en medio de  las variables investigadas. 
El personal del centro laborable que tienen una posición más alta debido a jerarquía 
adentro de una institución, se da cuenta de manera pertinente del clima 
organizacional, transmite grados más elevados de motivación intrínseca y 
satisfacción laboral. 13 
 
Zelada (2014) Lima, ejecutó  una tesis con el título “Nivel de Complacencia Laboral 
de los trabajadores asistenciales del Centro de Salud Conde de la Vega Baja”. Se 
obtuvo el 68% tienen complacencia baja y 32% alta. En conclusión: El mayor 
porcentaje del profesional asistencial mantiene la satisfacción baja, es decir que 
tiene que ver con la deficiente oportunidad de capacitación  al personal, la 
organización no otorga los instrumentos necesarios para realizar un desempeño de 
calidad en el centro de trabajo, el trabajo no es reconocido por los jefes, no 










Rivera y Pérez (2015) Pucallpa, realizó una tesis a la que llamó “Clima institucional 
y satisfacción laboral en los empleados del Instituto de Indagaciones de la 
Amazonía Peruana, 2013”, los productos nos indican que hay superioridad del Nivel 
Medio, alcanzando un cincuenta y siete punto nueve por ciento, por esta razón, un 
óptimo  “clima organizacional” representa un componente necesario para la 
organización debido a que interviene en que el trabajador esté satisfecho: donde 
llegó al siguiente resultado: “encontró una relación causa- efecto afirmativa entre el 
Clima institucional y la Satisfacción Laboral en los empleados que trabajan en la 
facultad de Indagaciones de la Amazonia Peruana, período 2013”. 15 
 
Serón, Nancy, Lima, el 2010, ejecutó el trabajo de investigación de título “Nivel de 
Complacencia Laboral del Personal de enfermería que labora en el área de 
Pediatría del INEN”; llegándose  a la siguiente deducción: los empleados de 
enfermería tiene un nivel medio de complacencia considerándose que hay una 
tendencia a aumentar y/o bajar, mientras que una buena cantidad que poseen una 
complacencia de media a baja con respecto a utilidades, régimen, vínculos 
interpersonales, afinidad con la superioridad; tiene que ver con que tienen un salario 
menor y que su esfuerzo laboral es mayor y no se les reconoce, les gusta trabajar 
en compañeros  y agrada trabajar con sus compañeras y además es agradable  
como el jefe inmediato tiene una disposición ante cualquier consulta, tiene un 
considerable resultado del grado de complacencia profesional medio en la magnitud 
situaciones físicas, crecimiento individual y ejecución de labores; referido a que la 
zona donde laboran es acogedora, gozan de la faena que ejecutan ”. 16 
 
Vásquez (2007) Lima, su estudio de indagación se tituló “nivel de motivación y su 
correlación con la satisfacción laboral de los trabajadores de enfermería en el 
Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima- Perú- 2006”. Su trabajo lo hizo 
descriptivo-transversal, tuvo una población integrada con cincuenta y dos 
personales de enfermería. Se realizó un estudio y la herramienta un formulario tipo 
cuestionario. Se tuvo como conclusiones: el cuarenta y ocho por ciento del personal 
de enfermería presento una motivación media. De esta manera, se pudo identificar 
durante el estudio que  más del cincuenta por ciento del personal presentan una 









revelar niveles de importancia con tendencia suprema de motivación media, con 
respecto a la dimensión que presentó un nivel menor es la retroalimentación, 
significación y diversidad de la faena. Sobre la complacencia laboral el cincuenta y 
tres punto ocho por ciento del profesional de enfermería teniéndose un nivel medio 
considerable, en proporción a los causales de los determinantes que permiten una 
satisfacción laboral adecuada se halló  por conclusión  que más del cuarenta por 
ciento de los trabajadores presentan nivel medio, resaltando las magnitudes: 
Desempeño, correlación con la superioridad y estímulos laborales y remunerativos 
son los que van a evidenciar algunos escalas que muestran significancia para 
satisfacción media, en cuanto a la relación interpersonal se confirma que hay 
correlación entre el nivel de motivación y la complacencia laboral del personal de 
Enfermera del Hospital Nacional. 11 
 
A nivel Local.-   
 
Revilla, Basilio, realizo un trabajo sobre “Motivación y satisfacción laboral en los 
servidores de las UGELs de Moquegua, 2016”. Se llegó a la conclusión que existe 
relación de Pearson con un valor de significancia de r = 0,845; relación positiva 
considerable, la correlación es directa, las conclusiones demostraron que existe 
relación del 84,5% entre las variantes la motivación y la complacencia laboral. 19  
 
Paredes, Guillermina. Realizó una tesis titulada “Satisfacción del usuario externo y 
su relación con la motivación del profesional de salud, servicio de emergencia -
Hospital Regional de Moquegua – 2012”. Esta apreciación de calidad se nota en la 
complacencia del cliente en el ambiente de la prestación de emergencias. Ésta es 
una fase para la promoción  y para su ejecución  en el entorno social del sector 
público, debido a que el mejoramiento de la prestación y la complacencia del 
cliente, son nociones que ya pasaron los límites de la institución privada además  
hoy en día se están asumiendo con real importancia, especialmente en 
Latinoamérica, en los sistemas de actualización  que vienen pasando el grupo 
estatal. Las conclusiones de la tesis señalan que el nivel de calidad de atención a 
los usuarios es óptimo ya que estos se encuentran satisfechos con la prestación de 









interés del trabajo del personal médico, enfermería, obstetras, personal técnico del 
nosocomio ya mencionado.20 
 
Diana Rocío, Flores García. “Riesgos psicosociales de la enfermería relacionado 
con el nivel de complacencia laboral del Centro Quirúrgico del Hospital II Essalud 
Moquegua, 2011”, el estudio permitió. “Donde concluye que el personal que labora 
en el Hospital II de Moquegua posee un nivel bajo con respecto a desempeño 
laboral probablemente por lo que existe alta presión y exigencia de su entorno, 
prefiriendo conductas menos positivas por parte del personal debido a presiones 
del trabajo, no permitiendo logrando la meta de sus trabajos planificados, debido al 
inconveniente para actuar con liderazgo, el trabajo en conjunto con los demás, 
asimismo como tratar de realizar siempre relaciones sociales positivas y afectivas. 
Por último cuando termine la investigación habrá elevados niveles de peligro de 
elementos psicosociales son mínimos los niveles de complacencia laboral. 21 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema.- 
 
La motivación se puede comprender al estado interno que encierra un grupo de 
estímulos, carencias, anhelos e impulsos con deseo de accionar de manera óptima 
sin presión y con toda la naturalidad  
Los incentivos o recompensas inducen a la persona a obtener un desempeño 
laboral favorable, los incentivos identificados intensifican el impulso a satisfacer 
deseos y/o necesidades. Se puede lograr  armonizar necesidades opuestas o elegir 
unas necesidades y darles preferencia. 22   
Motivación como tema central podemos decir que dirige y mantiene el 
comportamiento.  
Desde la perspectiva sociológica se dice que la motivación es importante porque  
es equivalente a un proceso de poder, desarrollo psicológico por excelencia. Se  
explica la dinámica de un ajuste recíproco debido al suceso de un proceso 
complementario que sucede al interactuar poder y motivación que permita al sujeto 










Se dice de la motivación que  se entiende a las formas  particulares con las que la 
persona va a accionar y que permite su desarrollo en su puesto laboral, de esta 
forma además como sea la organización en la institución influirá en las causales 
del trabajador permitiendo que ambos cumplan un mismo objetivo. 23   
 Se conceptualiza a la motivación en el espacio laboral según “las cartillas de 
políticas de recursos humanos” como el nivel de predisposición que tiene un 
individuo para realizar lograr, sostener y culminar metas de la institución. Como 
proceso interno es también de intercambio: para el centro laborable es la 
consecuencia de relacionarse los trabajadores y su ámbito laboral, interviniendo en 
entorno general social. 24   
Un tema de investigación  a lo  largo de varios años ha sido el tema  de la motivación 
ya que se estudió y se analizó el comportamiento humano como de las entidades. 
La teoría de las necesidades según Maslow A. psicólogo pionero que propuso una 
jerarquía una de las más conocidas, que propuso y examinó la motivación laboral;  
menciona que toda persona presenta 5 niveles de satisfacción de las pretensiones 
a lo largo de su vida. Los mismos al ser organizados de acuerdo a su relevancia: 
a) “Necesidades fisiológicas” es decir de lo más simple que puede necesitar la 
persona para sobrevivir así como: productos alimenticios, agua, calor, sueño y 
abrigo. b) “Necesidades de seguridad” quiere decir aquellas que puede necesitar 
para alejarse del temor a perder el puesto laboral, propiedades para vivir y estar 
libre de peligros en general. c) “Necesidades de asociación o aceptación” la 
importancia de ser aceptado en la sociedad, las personas prueban ser sociales, la 
carencia de pertenencia. d) “Necesidades de estimación” según Abrahán M. cuando 
los individuos  complacen las propias pretensiones de sus carencias, sucede que 
piensan y desean  la estimación nuestra como la de las demás personas. e) 
“Necesidades de autorrealización” Maslow valoró a esta exigencia y le tuvo mucha 
consideración llegando a estar en lo más alto de la jerarquía, habla de la capacidad 
de desear lograr nuestro total potencial y de hacer lo más preciado.  
Según Herbezg (1968)  reforma lo dicho por Maslow y lo clasifica en 2 componentes 
que trabajan de manera variada en el interés de los laboradores: Un grupo inicial 
menciona acerca de la limpieza y/o mantenimiento, reglamento o políticas del 
puesto laboral, gestión en la empresa, revisión, forma organizativa del trabajo, 









en el puesto laboral y vida de la persona, sueldo, escala, confianza en el empleo y 
vida de la persona. Esos componentes ya fueron identificados normalmente y 
propuestos por Maslow en las “necesidades fisiológicas, confianza, amor y 
pertenencia”. En el otro grupo algunos satisfactores (y entonces motivadores), 
correlacionados todos aquellos con la capacidad del puesto laboral. Los que se ven 
resaltantes así como: reconocimiento, trabajo atrayente, el adelanto laboral, 
desarrollo constante y el logro prospectivo.  
Según los autores Hackman, Oldham y Herzberg, desarrollaron un “Modelo de las 
propiedades del trabajo, donde se clasifica cinco dimensiones laborales centrales 
que hace enriquecer el trabajo: las que son: varianza de la tarea, identificarse con 
la tarea, significar la tarea, ser autónomo y retroalimentarse para desempeñarse 
adecuadamente. Conforme esta teoría la persona que labora logra gratificaciones 
internas porque sabe que en lo personal se logró una actividad que le atrae 
“experiencia de algo que tiene sentido”. Cuan mayor se presente la motivación, 
desempeño y satisfacción de la persona que labora menor será su falta y capacidad 
de deserción de la  institución.25                          
Teniéndose como  dimensiones las siguientes: 
-Variedad  de la tarea.- Siendo la varianza de capacidades las que se  usan en el 
centro de trabajo, ellas aceptan que los trabajadores hagan actividades variadas, 
siempre que es necesario se está en la capacidad de realizar trabajos diferentes. 
El trabajador que tiene una extensa variedad de trabajo siente que tiene que lograr 
más retos gracias  a sus capacidades primordiales. Sin embargo se siente más 
tranquilo porque se pierde la monotonía que aparece cuando el trabajo es de rutina 
repetida.   
-Autonomía para la ejecución  de la tarea.- Cuando la persona se siente con la 
capacidad de toma de decisiones, en un grado de independencia que le permite 
lograr con sus actividades. Por lo que está estrechamente relacionado con el 
desenvolvimiento de su trabajo bajo su responsabilidad. 
-Identidad de tareas.- Cuando el trabajador se identifica con su puesto laboral y lo 
hace llevar a cabo al iniciar y culminar satisfactoriamente su trabajo.  
-Importancia de la tarea.- Tiene relación con la intensidad con la que realiza su 









a otras personas de su trabajo. Las personas que laboran tienen que creer que su 
aporte en la institución es de gran valor así como para la sociedad.   
-Retroalimentación sobre el desempeño.- Está relacionado al nivel en que la 
institución brinda temas de socialización e información precisa  y sin obviar algo al 
personal que labora sobre la efectividad acerca del desempeño que realiza. 
También puede darse el grado en que la persona que labora sabe cómo realiza su 
trabajo. Puede  provenir de manera directa de la institución misma 
“retroalimentación de tarea” o puede ser entregado de  forma oral por el jefe 
inmediato u otro superior del área así como administrativos, coordinadores, 
responsables y otros. 26   
Teóricamente, el centro de trabajo puede alcanzar tener todas dimensiones a fin de 
ser lograr el beneficio de los trabajadores y de la institución. Cuando una de las 
dimensiones llegase a faltar decrece la motivación y los empleados sufren privación 
psicológica.   
Al obtener el mejoramiento de las instituciones se consigue varios servicios en 
beneficio del trabajador. Teniendo como producto un mejoramiento que incentiva el 
desarrollo y también la realización personal y profesional. La institución se 
construye a manera que se incentive la motivación intrínseca. Siempre que hay un 
incremento de la motivación mejorará el desempeño, lográndose un centro 
laborable productivo y humanizado. Además suele pasar que bajan los indicadores 
de deserción y/o abandono del trabajo, así como los reclamos por disconformidad 
y el ocio. De esa forma se favorece al personal que labora y a la sociedad. El 
primero consigue el desempeño, más satisfacción en su puesto laboral y mayor 
emprendimiento de la persona y así forma parte acertada en todas sus 
responsabilidades de la vida. La sociedad obtiene beneficios al mejorar el 
desempeño siendo el mismo efectivo y más destacable el desempeño del 
trabajador. 27   
Sin embargo, Oldham y Hackman (1980) admiten con el fin de lograr llenar el 
ejemplar se necesita la evaluación por una secuencia de variables moduladoras 
que influyen para así ver la forma de esas características: la persona cuenta con 
las destrezas y entendimientos,  son una fuerte necesidad de crecimiento  asimismo 
en correlación con significativos componentes del trabajo, la satisfacción de esa 









El sistema constituye importantes aclaraciones para así entender la manera en que 
se puede motivar a una persona que labora con el fin de que  haga eficazmente su 
tarea encomendada.    
La Importancia de la motivación laboral.-En salud es importante ya que necesita un 
empleo intenso de mano de obra y la cualidad, eficacia e igualdad de la prestación 
es dependiente de manera directa del nivel disponible del trabajador a fin de  
ocuparse de actividades programada. Entonces el grado de “motivación laboral” 
tiene que ver de forma directa con  el desempeño del trabajador lo que 
paralelamente va tener que ver con los productos que la reforma del área de salud 
procura conseguir. 28   
Así, la satisfacción y la productividad del que labora en la institución están 
relacionados. Mientras que comúnmente se encontrará considerado el primordial 
motivador de la persona que labora es la remuneración, el trabajo  tiene una 
cantidad enorme de estudio: como el tiempo que regula la calidad de vida y el status 
que otorga un sentido útil a  la nuestra. 29   
Factores determinantes de la motivación.- Presenta 03 escenarios de causales 
donde  se ve influenciado el interés de los servidores en el sector de salud, 
especialmente, a nivel personal, de organización y  finalmente, las intervenciones 
culturales  que tienen una influencia  en los usuarios de manera general.  
-Factores individuales.- Hay dos  “magnitudes de la motivación en el caso de 
trabajo a nivel personal. Primero,  los logros laborales del trabajador y  las 
Institucionales  tienen que ser similares entre sí, así mismo en ocasiones  se llama 
el elemento “lo haré” de la motivación. Segundo, el personal que labora requiere 
sentir que tienen la capacidad de hacer sus labores, lo que en ocasiones se llama 
el elemento “lo puedo hacer” de la motivación. Los logros particulares del personal 
que labora encierra la definición de uno mismo además el sentir de superación  y 
vivencia de  logros obtenidos son determinantes y necesarios de la motivación 
individual en el trabajo.   
-Factores institucionales.- La parte de una institución para motivar  al personal 
que labora consiste en proyectar y transmitir objetivos en la institución, proveer las 
actividades y elementos para garantizar informar oportunamente al trabajador 
sobre su desempeño en el trabajo, de esta forma permitir el desarrollo de 









Se destacan distintos medios institucionales causales que tienen que ver con la  
motivación laboral:   
∗ Fuerzas para incrementar la competitividad profesional ∗ Provisión de elementos 
y procesos ∗ Reabastecimiento o resultados asociados con la función laboral ∗ 
Puntos  indirectos conforme a la formación laboral.   
-Influencias culturales  y de usuarios.- En instituciones que brindan servicios, la 
educación popular además tiene que ver con los trabajadores por medio de las 
buenas relaciones a sus usuarios. El personal que labora involucrado, o con el 
propósito de una mayor identificación con el entorno social y sean parte de ella, 
tiene que ver el nivel de su motivación así brindar un servicio con excelencia y el 
querer ser estimados por el usuario. Siempre que hay un acercamiento, 
entendimiento y comprensión mejorará el vínculo popular entre personal que labora 
y usuario, así también  el personal motivado ofrecerá un régimen con mayor 
empatía y educación. 30   
La satisfacción laboral como la variable que hoy en día es más investigada en la 
conducta organizacional. Lo que permite un lugar especializado en los estudios 
queda mencionar que el autor “Hoppock R. hizo el libro Job Satisfaction en 1935”. 
Existen 02 caminos que parecen explicar el gran interés por los estudiosos siendo 
las siguientes:   
∗Es uno de los logros humanos más importante del trabajo. 
∗Está totalmente, relacionado al desempeño; lo cual  es resultado de como el 
personal que labora más satisfecho tendrá como resultado ser más productivo.   
Se puede decir que satisfacción laboral se define a como se siente un trabajador 
dentro de su propia institución donde labora. Las acciones a su mismo trabajo 
reflejan sensaciones cordiales e incomodas en el centro laborable y posibilidades 
acerca de experimentos a futuro. Hay muchos conceptos así mismo se logra 
agrupar en 02 por lo que se tuvo que clasificar 2 aspectos:   
-Precisan la noción de Satisfacción Laboral como una acción estandarizada en 
correlación al centro laborable “(Beer 1964, Salancik y Pfeffer 1977, Harpaz 1983, 
Peiro 1986, entre otros)”, precisando a 03 integrantes competentes (sentimientos o 









sensaciones emotivas,  afirmativas o adversas), comportamental (tendencia de 
conductas precisas con relación al propósito).   
-Existe Bibliografías que definen a la complacencia laboral como una condición 
emocional, sentimental o de resultados afectivos. 31  
Hay varias definiciones teóricas que argumentan la satisfacción en el centro laboral  
siendo:   
Teoría de la Discrepancia.- El autor Locke (1976), conceptualizo “la satisfacción o 
insatisfacción”  con un determinado tema relacionado al centro laborable es 
dependiente lo que el individuo siente, consigue y que está consiguiendo. La 
cantidad esperada de una peculiaridad del centro laborable se conceptualiza como 
el monto mínimo para satisfacer las pretensiones comunes de la persona. 32   
El autor resalta los valores de la persona, de pretensiones, posibilidades,  ideas y 
discernimientos, comparándolos con su modelo causal como son estos cambiantes 
se mezclan saber el nivel de satisfacción laboral. También, indica que para 
entender las reacciones para la institución es requisito investigar diferentes 
causales del mismo, encontrando 8 factores laborales y logísticos óptimos: las 
tareas, remuneraciones y contribuciones, aptitudes físicas del trabajo, difusión y/o 
mejoramiento, reglamento interno de la institución, las relaciones cordiales con el 
jefe inmediato y las relaciones con el equipo de trabajo.  33 
Así también el entusiasmo de los trabajadores de los establecimientos de salud 
siendo un principio es parte de la descripción de eficacia de la gentileza brindada, 
al calcular “la satisfacción laboral” viene evidenciando la particularidad en la 
institución y la atención interna. 34 
   
Factores  Determinantes de La Satisfacción Laboral.- 
-Las formas naturales y/o materiales.-Son los componentes físicos que  son 
establecidos para facilitar y/o  llevar a cabo labores diarias  como un itinerario de la 
eficacia y la función. Las circunstancias físicas les llamamos a la comodidad, 
brindado por un ambiente de bienestar que se brinda en una institución de salud 
como: flujo de viento y luminaria, aseo y distribución de los ambientes, etc.   
Los trabajadores se sienten preocupados cuando los ambientes del centro donde 









asignadas, quiere decir sobre distribución de ambientes, mobiliario actual y 
suficiente, privado, operativo, mobiliario suficiente y servicio disponible. 35   
-Con respecto a las propuestas de trabajo  y salariales.-Los reconocimientos 
compensados monetariamente en la mejora de pago, alza de salario, prestaciones 
y servicios, a cambio de su labor reciben compensaciones los trabajadores. 36 
 Las gratificaciones, las remuneraciones, así también la promoción, también son 
importantes para la determinación e influencia de la satisfacción laboral debido a 
que se deleitan una gran parte de las prioridades fisiológicas de la persona; son 
símbolos del "status", quiere decir reconocimiento y confianza; proporciona más 
autonomía en la vida; y, mediante ello se podría fortalecer otros valores.37  
  
Según Vroom el peculio adquiere precio como consecuencia de su extensión 
instrumental para obtener otros productos; se explica que el efectivo adquiere 
utilidad para la persona en la mesura que este le sirva para lograr aspectos como 
estabilidad, calma, estimación, etc 38   
Cuando las compensaciones son íntegras y con equidad, por lo tanto, se da más 
satisfacción, debido a que los trabajadores notan que obtienen compensaciones en 
medida a su ejercicio en el trabajo.   
Si a la inversa, se tiene en cuenta las compensaciones inadecuadamente para el 
nivel de ocupación, tiende a manifestarse el descontento en el centro laborable, se 
va viendo inquietud en el trabajador, situaciones que intenta resolver, cambiando 
su conducta que la mayoría de veces deteriora la productividad logrando y mala 
desempeño y por consecuencia una calidad en el contexto laboral. 39   
-Políticas Administrativas.-Son el conjunto de normas, lineamientos y/o 
fundamentos dirigidos a poner orden y de manera correcta  el desenvolvimiento del 
personal que labora permitiendo lograr objetivos y metas. También manifiesta la 
forma como se  lograrán los objetivos y metas, les sirve a los trabajadores de guías 
para que determinen el espacio y el curso de las actividades para su culminación 
adecuada logrando así la consecución de la meta. Además es fundamental para 
decidir y participar en la ejecución de planes permitiendo así la consistencia de las 
acciones e incrementando las probabilidades de que los directivos tomen 









Los lineamientos de política, tienen que ser lo ampliamente constantes y tolerante 
como para que puedan ser utilizadas en diversos estados, a su vez  deben ser 
consecuentes, resolver y advertir problemas particulares.  
Igualmente es primordial la congruencia dado que la incongruencia ingresa 
inquietud y  colabora  a la aparición de suspicacias, al trato ventajoso y al abuso. 40   
De esta manera igualmente en el medio en que vivimos la visión guía al conductor 
de los recursos humanos, las políticas que estratégicamente han sido elaboradas 
por el Instituto de Desarrollo del Recurso Humano del Ministerio de Salud es 
fundamental también para la aplicación de  las mismas. 
 -Relación con la Autoridad.- Es la correlación con una persona de mayor 
jerarquía y respectivamente en relación a sus actividades diarias, la estimación 
valorativa que realiza el personal que labora de su jefe, tomándose en cuenta como 
otro factor e la satisfacción del trabajador en el centro laborable. 41    
Se aprecia a que el logro laboral está limitado ya sea por el grado de rechazo o 
aceptación del inmediato. A las personas que laboran les agrada la relación con el 
superior. 42  
No obstante, la respuesta de los servidores hacia su superior dependerá 
generalmente de las particularidades de ello, así como de las peculiaridades del 
superior. El comportamiento del líder que tiene efecto predecible sobre la 
complacencia del trabajador es la consideración.   
La asistencia que se le acceda al personal que labora tiene que ver así su 
satisfacción con el superior. El comportamiento del superior afectará la 
complacencia del personal que labora en el puesto de trabajo, peculiarmente el 
agrado respecto del líder. De acuerdo con Desseley (1974) “el comportamiento del 
superior será determinado como aprobado para sus trabajadores en el nivel en que 
los mismos observen el comportamiento como fuente de  agrado inmediato o como 
instrumental para una complacencia más adelante”. Para lograr la meta, el caudillo 
debe tener  acciones competentes, así como interés. 43   
El autor Krichkaew (1998) halló que los métodos participativos de gobierno o control 
hacen que el personal que labora  posea un nivel mayor de satisfacción. 44    
Relaciones Interpersonales. Tiene que ver con el intercambio de acciones de los 
trabajadores dentro de su centro laboral y de personal que labora con la población 









convicción y fiabilidad a través de la presentación  de la confianza, sensatez y 
simpatía. 45  
Por lo general la forma de trabajo es un tema de actitud mentalmente positiva, 
prospectiva, haciéndolo más amable, sino también lo hace con mayor 
productividad.  Cuando los trabajadores piensan en centro laborable como algo 
vano sin importancia y su rendimiento baja, esta actitud negativa se puede esparcir 
a los demás compañeros de trabajo. Pero cuando los trabajadores se involucran se 
sienten como del equipo y se dan cuenta que su aporte es significativo, no es 
importante si es pequeño el espacio que toma adentro del  equipo.   
El trabajo en equipo tiene un vasto camino a la participación técnica, ya sea temas 
de aprendizaje y de cualidades. Permitiendo la colaboración de todos los 
integrantes del grupo de trabajo, sobre todo cuando están comprometidos con la 
institución y no solo por cumplir para el trabajo.    
Los grupos de trabajo organizados funcionan bien siempre que: “∗ Los integrantes 
se sienten acogidos y creen uno del otro. ∗ Se delinean propósitos y se determinan 
y se acogen las faenas claramente. ∗ Se pone en claro las tareas y se llega a un 
consenso sobre un desarrollo limpio. ∗ Los integrantes escuchan, dialogan y 
cooperan eficientemente. ∗ No existen controversias individuales. ∗ Los problemas 
se solucionan razonablemente. ∗ El liderazgo es repartido. ∗ Los integrantes se 
apoyan unos a otros y tiene el control de su labor”. 46   
-Realización Personal.- Los servidores prefieren los centros laborales que les 
dejan usar sus habilidades y competencias y que les den funciones, autonomía y 
reporte en cuanto a su desempeño. Dichas cualidades permiten que el empleo sea 
una mayor prueba para la inteligencia.    
“quiere decir desear cumplir nuestras necesidades, en otras palabras, hacer real lo 
que podemos hacer…es la ilusión de hacer lo que uno es, de lograr ser lo que uno 
es capaz de llegar a ser”, “…diría el hombre está motivado a desarrollar todo su 
potencial y capacidad siempre que este sano. 47    
El trabajador debe tener la actitud competente en lo particular y con el entorno 
laboral. Las obligaciones son las siguientes:   
∗ Laborar para mejora  cada día y  para progresar es importante estar en constante 









poder ejercer actividades diferentes. Eludir siempre la práctica inadecuada, la 
ineficiencia y la realización de trabajos a medias  ∗ Sostener con claridad y firmeza 
las convicciones y valores éticos para utilizarlos durante el sistema de toma de 
decisiones así como reflexión  durante el quehacer cotidiano y durante las 
organizaciones que nos muestran disyuntiva éticos. ∗ Ser original ∗ Demostrar 
independencia individual usando la  su cualidad juiciosa y reflexiva. ∗ Sostener la 
posición positiva para conseguir actitud asertiva para lograr actuar de manera 
honesta. Saber identificar en el momento indicado sus errores. ∗ Vincular 
permanentemente entre el pensar, saber, decir y actuar. ∗ conservar adherida 
siempre la identidad individual con la profesional.  Integrada la identidad personal 
con la identidad profesional. ∗ Perpetuar continuamente el diálogo. 48   
 
-Desempeñarse en la Tarea.- Es la evaluación que relaciona al personal que labora 
con sus actividades diarias en la institución que trabaja. 
El desenvolvimiento en el entorno laboral es la aplicación de cualidades y 
habilidades ya que necesita de la persona que labora un completo 
desenvolvimiento para cumplir adecuadamente sus funciones. (49) 
Desde otro punto, el desempeño es la disposición para llevar a cabo los 
trabajadores la ejecución de las responsabilidades y obligaciones donde necesita 
mejorar sus destrezas, requeridas estas habilidades y conocimientos; necesarios 
para su realización. Es muy importante que el trabajador tenga la motivación, las 
ganas y el deseo de ejecutar su labor para ello por ello se menciona lo fundamental 
intención de ejecución de tarea. 50 
-Manifestaciones de Insatisfacción.-  Los trabajadores se muestran insatisfechos  
de formas variadas. Por ejemplo, los trabajadores se quejarían, sublevarse, hurtar 
lo ajeno de la institución, escapara de sus obligaciones laborales. Se presentó  
resultados y respuestas que tienen varianza donde se evidencia claramente la 
importancia de las 2 magnitudes: “Afán constructivo/ destructivo y actividad / 
pasividad”. Ellos son los siguientes: “Negligencia del comportamiento que le hace 
decidir dejar su trabajo”. Quiere decir la renuncia y búsqueda de un empleo. 
“Expresión  El intento dinámico y constructivo por acrecentar la situación”. Es decir 









maneras de vida sindical. Lealtad la espera pasiva pero optimista para que la 
situación progrese. Incluye defender a la institución ante las críticas exteriores y 
creer en que la institución  y su gobierno “harán lo conveniente”. Negligencia La 
actitud indiferente que permite que la situación termine mal. Considera el 
ausentismo y retrasos habituales, reducción de empeños e incremento del 
porcentaje de equivocaciones. El comportamiento en cuanto a la deserción y el 
desinterés  abarca las variantes del rendimiento: Productividad, ausentismo y 
rotación.    
“Importancia de la Satisfacción Laboral”.- Debido a:   
1.- Hay hallazgos de que los trabajadores insatisfechos abandonan más el trabajo 
renunciando a los mismos.   
2.-  Se ha estudiado que los trabajadores satisfechos tienen mejor salud  
psicológica y física.  
3.- Trabajadores satisfechos traen por consecuencia mayor productividad debido 
a no presentarse las rotaciones en el empleo por las renuncias de buenos 
trabajadores.  
4.-Trabajador satisfecho en la institución es un predictor de la  permanencia, 
mejoramiento de  la vida no solo en el centro laborable, también con el entorno 
familiar y social. 51 
 
1.4  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 GENERAL.- 
 ¿Cuál es la relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018? 
 
 ESPECÍFICOS.- 
 ¿Cuál es el nivel de motivación en el personal asistencial del Hospital Base 
II Essalud Moquegua, 2018? 
 ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial del 
Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018? 









satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018? 
 ¿Cuál es la relación entre la magnitud identidad de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018? 
 ¿Cuál es la relación entre la dimensión importancia de la tarea y la 
satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018? 
 ¿Cuál es la relación entre la magnitud Autonomía para la realización de la 
tarea y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II 
Essalud Moquegua, 2018? 
 ¿Cuál es la correlación entre la dimensión retroalimentación y la 
complacencia laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018? 
1.5  Justificación del estudio 
 
El trabajador de salud tiene contacto directo con el paciente ya que presta una 
variedad de servicios dentro de la institución, siendo importante conocer la 
organización de los trabajadores asistenciales, siendo prescindible saber si la 
motivación  está relacionada con el desempeño que realizan el personal asistencial; 
también es importante hallar el grado de satisfacción ya que está relacionado con 
el rendimiento y la productividad de la persona que labora; es decir representa un 
indicador del servicio de calidad que se ofrece  dentro de la institución y del 
mejoramiento de la relación trabajador-usuario.  
 
Este estudio “Relación entre motivación y satisfacción laboral en los trabajadores 
asistenciales del Hospital Base II Es salud Moquegua, 2018. Tiene por propósito 
proveer información  real al equipo de  gestión para idear estrategias que mejoren 
los indicadores de gestión, de esta manera permitir perfeccionar la calidad de 










El presente estudio permitirá desarrollar un proyecto de incentivos para personal 
asistencial de tal manera que contribuya al equipo de gestión actual. Esto 
repercutirá en el tipo de atención prestada a los pacientes siendo esta con equidad, 
eficacia, eficiencia permitiendo una óptima calidad de atención. 
 
1.6  HIPÓTESIS 
 
 Existe relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS.- 
 Existe correlación entre la magnitud variedad de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. 
 Existe relación entre la dimensión identidad de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. 
 Existe relación entre la magnitud importancia de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. 
 Existe relación entre la magnitud Autonomía para la realización de la tarea 
y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II 
Essalud Moquegua, 2018. 
 Existe relación entre la dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 




 Determinar la relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 










 Determinar el nivel de motivación en el personal asistencial del Hospital Base 
II Essalud Moquegua, 2018. 
 Determinar el nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial del 
Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación entre la dimensión variedad de la tarea y la 
satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación entre la dimensión identidad de la tarea y la 
satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación entre la dimensión importancia de la tarea y la 
satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación entre la dimensión Autonomía para la realización de 
la tarea y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base 
II Essalud Moquegua, 2018. 
 Determinar la relación entre la dimensión retroalimentación y la satisfacción 





II. METODOLOGÍA.-  
 
2.1 Diseño de Investigación.  
Este trabajo de indagación es de tipo no experimental por que no ha habido 
intervención en las variables, es transeccional dado que la medición de las variables 
se ha realizado en un solo momento, y es descriptivo correlacional en consideración 









2.2 Operacionalización de variables. 
Motivación Laboral como primera variable 









M= Población Muestral  
O1=Variable sobre motivación laboral  
O2= Variable sobre satisfacción laboral.  
r= La relación probable entre las variantes  









2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA. 
La población del presente estudio de indagación estuvo  integrada por el personal 
asistencial de salud del Hospital Base II Essalud Moquegua, siendo un número total 
de 200 profesionales que conforman: Especialistas, médicos generales, cirujano 
dentista, enfermeras, obstetras y personal técnico que laboran en los respectivos 
servicios; se utilizará como muestra probabilística, un numero de 131 profesionales 
de la salud. 
 






  Dónde: 
 
 N = 200 Personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua 
 Z = Nivel de confianza 95%= 1.96 
 P = 0.5 
 Q = 0.5 
 E = Margen de Error=0.5 
 N = Volumen de muestra 
 
                      (1.96)2 (200) (0.5) (0.5) 
          n=  ----------------------------------------- 
                   (0.05)2 (200-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5) 
 
                      192.08 
           n=  ----------------- 
                      1.4579 
  
  
                      Z2(N) (p) (q) 
          n=  -------------------------- 











                      
            n=  131.75. 
                
   
2.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, VALIDEZ 
Y CONFIABILIDAD 
  
-TÉCNICA: Se encuestó. 
-INSTRUMENTO: Aplicación de cuestionarios. 
Se aplicó el cuestionario según escala de Lickert donde tiene 23 ítems, agrupados 
y clasificados con el objeto de valorar la motivación, para valorar si el personal está 
satisfecho se aplicó cuestionario de Lickert modificado que consta de 36 
enunciados los mismos que se aplicaron al personal asistencial. 
Para llevar a cabo este estudio se hizo la solicitud al Director del Hospital 
Essalud Base II Moquegua, para obtener la autorización correspondiente. 
Luego se realizaron los trámites a cada departamento para establecer horario 
de recolección de datos con los instrumentos ya mencionados; considerando 
un tiempo de 25 a 35 minutos por la aplicación del instrumento, tuvo un tiempo 
programado que se inició en Junio y finalizó en Julio del 2018. 
 
Hallar la  Confiabilidad Del Instrumento.- Se determinará la confiabilidad  
valorándola según el coeficiente Alfa de Cronbach:  
  
  k                      1  -  SI   
     α =  ----------------                   ----- 
 (k  -  1)                      SX 
  
  Fuente Propia 










 ∝: Coeficiente de confiabilidad Alfa de Crombach  
M: N° de Ítems  
s2d: Varianza de la diferencia de los puntajes impares y pares   
s2t: Varianza de la escala Obteniéndose los siguientes resultados:   
 
Es válido y confiable  cuando alcanza un valor que fluctúa entre 0 y 1. Podemos 
entender que una herramienta tiene una suprema confiabilidad y validez si en 
su producto del análisis nos da el valor mayor a 0.5. Así mismo el valor que es 
promedio la resultante fue 0.73, se puede decir entonces que el instrumento 
empleado es supremamente de confianza y válido 
 
Para la validación de las herramientas de investigación,  fueron sometidos a 
prueba de Alfa de Cronbach, lográndose un resultado de alta confiabilidad: 
 



















Estadìsticas de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach 
 
 
Nº de Elementos 





















2.5. Metodología de análisis de datos. 
Los instrumentos aplicados  fueron debidamente anillados y verificados con 
cuidado y  se comprobó cuidadosamente que todos tengan registrado los ítems 
correctamente. Los datos fueron introducidos en una base de datos 
previamente se cifró y se codificó; se utilizó programa estadístico con el 
sistema de SPSS. 
Para cuantificar las variantes motivación y satisfacción laboral se determinó el 
siguiente valor:   
Se utilizó la Escala de Stanones consiguiéndose los siguientes intervalos. 
Para medir correctamente la variante motivación es:  
 Alta motivación         88 - 110  
 Media  Motivación                  72 - 87  
 Baja motivación          22 – 71   
 
Para medir correctamente la variable satisfacción laboral es:  
 Alta satisfacción       141 - 175  
 Media satisfacción       115 - 140  
 Baja satisfacción         35 - 114    
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach 
 
 










2.6 LOS ASPECTOS ÉTICOS. 
 
Durante el proceso de recojo de datos se consideró y respeto la reserva en secreto 
de la identidad del personal asistencial que fue intervenido en la encuesta realizada. 
 
En este trabajo de investigación los estudios y la teoría se tomó como referencias 
a un grupo de  instituciones y autores que se colocó en referencias bibliográficas 
correctamente citados  todas las fuentes que se revisó en  honor a la propiedad 
intelectual. 
Se respetó la normativa internacional de citados y referencias bibliográficas de 
fuentes verificadas. Así mismo, este trabajo de investigación no ha sido copiado ni 
plagiado.  
El presente trabajo de investigación no se plagió;  por lo tanto, no se publicó ni se 
ha presentado para alcanzar algún grado o título profesional.  
Todos los datos de este trabajo de investigación son resultados totalmente 
reales, no fueron falsos, no duplicados, no copiados así que los resultados que 























Tabla 1: Distribución del nivel de motivación en el personal asistencial del 








Motivación Baja De 22 - 71 36 27,5 
Motivación Media De 72 – 87 75 57,3 
Motivación Alta De 88 - 110 20 15,3 
TOTAL  131 100.0 
                   Fuente: Datos elaborados propios 
Interpretación: 
En la tabla 1, se aprecia que el 57.3% del personal asistencial del Hospital Base II 
Essalud Moquegua tiene motivación media, el 27.5% motivación baja y por último 
el 15.3% motivación alta. Es decir que el 84.8% de los trabajadores asistenciales 




Figura 1. Gráfico de distribución del nivel de motivación  










Tabla 2: Distribución del nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial 








Satisfacción Baja De 35 – 114 32 24,4 
Satisfacción Media De 115 – 140 93 71,0 
Satisfacción Alta De 141 - 175 6 4,6 
TOTAL  131 100.0 
                Fuente: Datos elaborados propios 
Interpretación: 
La tabla 2, en cuanto a la satisfacción laboral, se puede apreciar que el 71.0% de 
los trabajadores asistenciales tienen satisfacción media, 24.4% satisfacción baja y 
por ultimo un 4.6% satisfacción alta. Es decir, que el 95.4% del personal asistencial 
tienen una satisfacción de baja a media, estos resultados son muy importantes para 












Figura 2. Gráfico de distribución de satisfacción laboral  








Variedad de la tarea  
 
Tabla 3: Relación entre la magnitud variedad de la tarea y la satisfacción laboral 




SATISFACCION LABORAL  
TOTAL BAJA MEDIA ALTA 
n % n % n % n % 
Motivación Baja 18 13,7 34 26,0 1 0,8 53 40,5 
Motivación Media 14 10,7 47 35,9 3 2,3 64 48,9 
Motivación Alta 0 0,0 12 9,2 2 1,5 14 10,7 
Total 32 24,4 93 71,0 6 4,6 131 100.0 
        Fuente: Datos elaborados propios  
Interpretación: 
En la tabla 3, se aprecia  en cuanto a la dimensión variedad de la tarea y la 
satisfacción laboral, el 48.9%  tiene motivación media, el 40.5% motivación baja y 
el 10.7% motivación alta. Es decir que el 90.3% de los trabajadores asistenciales 
de este hospital tienen motivación baja a media. 
A pesar que se aprecia que existe una motivación baja en la variedad de la tarea, 
el 26.0% tiene una satisfacción media y el 0.8% satisfacción alta, asimismo el 
10.7% de ellos tienen una motivación baja y una satisfacción laboral baja. Del grupo 
que tiene satisfacción alta, el 9.2% de ellos tienen satisfacción media. 
 
Figura 3. Gráfico de distribución de la variedad de la tarea y la  
Satisfacción laboral 








IDENTIDAD DE LA TAREA  
 
Tabla 4: Relación entre la dimensión identidad de la tarea y la satisfacción 




SATISFACCION LABORAL  
TOTAL BAJA MEDIA ALTA 
n % n % n % n % 
Motivación Baja 1 0,8 0 0,0 0 0,0 1 0,8 
Motivación Media 23 17,6 75 57,3 1 0,8 99 75,6 
Motivación Alta 8 6,1 18 13,7 5 3,8 31 23,7 
Total 32 24,4 93 71,0 6 4,6 131 100.0 
        Fuente: Datos elaborados propios. 
Interpretación: 
En la tabla 4, acerca de la dimensión identificación con la tarea y la satisfacción 
laboral, se aprecia que el 75.6% tienen motivación media, donde el 57.3% de ellos 
tienen satisfacción media y el 17.6% satisfacción baja. Del personal que tiene 




Figura 4. Gráfico de distribución identidad de la tarea y la  
Satisfacción laboral 









Importancia de la tarea  
 
Tabla 5: Relación entre la dimensión importancia de la tarea y la satisfacción 




DE LA TAREA 
SATISFACCION LABORAL  
TOTAL BAJA MEDIA ALTA 
n % n % n % n % 
Motivación Baja 21 16,0 37 28,2 2 1,5 60 45,8 
Motivación Media 9 6,9 55 42,0 1 0,8 65 49,6 
Motivación Alta 2 1,5 1 0,8 3 2,3 6 4,6 
Total 32 24,4 93 71,0 6 4,6 131 100.0 
        Fuente: Datos elaborados propios. 
Interpretación: 
En la tabla 5, en cuanto a la importancia de  la tarea, podemos indicar que el 49.6% 
tiene motivación media, el 45.8% tiene una motivación baja y el 4.6% motivación 
alta. De los trabajadores que tienen motivación baja el 28.2% tienen satisfacción 
laboral media, asimismo de los trabajadores que tienen motivación alta el 1.5% 
tienen satisfacción laboral baja. Por último se aprecia que de los trabajadores que 















Figura 5. Gráfico de distribución la dimensión importancia de la tarea 











Tabla 6: Relación entre la magnitud Autonomía para la realización de la tarea 




SATISFACCION LABORAL  
TOTAL BAJA MEDIA ALTA 
n % n % n % n % 
Motivación Baja 21 16,0 52 39,7 3 2,3 76 58,0 
Motivación Media 11 8,4 40 30,5 3 2,3 54 41,2 
Motivación Alta 0 0,0 1 0,8 0 0,0 1 0,8 
Total 32 24,4 93 71,0 6 4,6 131 100.0 
        Fuente: Datos elaborados propios. 
Interpretación: 
En la tabla 6, en cuanto a ser autónomo para la ejecución de la tarea y la 
satisfacción laboral se aprecia que el 58.0% de los empleados asistenciales  tienen 
motivación baja y a la vez, el 39.7% tienen satisfacción laboral media, 16.0% 
satisfacción laboral baja; en el grupo de trabajadores con motivación alta en 0.8% 
tienen satisfacción media y en los trabajadores con motivación media el 30.5% 
tienen satisfacción laboral media, al igual que el 8.4% tienen satisfacción baja. Lo 
que indica que el personal no tiene libertad suficiente para realización de tareas 
que le asignan. 
 











Tabla 7: Relación entre la dimensión retroalimentación y la satisfacción 





SATISFACCION LABORAL  
TOTAL BAJA MEDIA ALTA 
n % n % n % n % 
Motivación Baja 0 0,0 1 0,8 0 0,0 1 0,8 
Motivación Media 20 15,3 42 32,1 1 0,8 63 48,1 
Motivación Alta 12 9,2 50 38,2 5 3,8 67 51,1 
Total 32 24,4 93 71,0 6 4,6 131 100.0 
                         Fuente: Datos elaborados propios. 
Interpretación: 
En la tabla 7, en cuanto a la dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral 
se aprecia que el 51.1% de los empleados tienen motivación alta, y a la vez el 9.2% 
de ellos tienen satisfacción laboral baja y 38.2% de ellos tienen satisfacción laboral 
media; el 48.1% tienen motivación media y a la vez el 15.3% de este grupo tiene 
satisfacción baja, 32.1% tienen satisfacción laboral media; y por último el 0.8% de 
los trabajadores tienen motivación baja y satisfacción laboral media. 
 
Figura 7. Gráfico de distribución retroalimentación  








RELACIÓN ENTRE MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN  
Tabla 8: Relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
MOTIVACION 
SATISFACCION LABORAL  
TOTAL BAJA MEDIA ALTA 
n % n % n % n % 
Motivación Baja 12 9,2 23 17,6 1 0,8 36 27,5 
Motivación Media 18 13,7 57 43,5 0 0,0 75 57,3 
Motivación Alta 2 1,5 13 9,9 5 3,8 20 15,3 
Total 32 24,4 93 71,0 6 4,6 131 100.0 
        Fuente: Datos elaborados propios 
Interpretación: 
En la tabla 8, referente a la “motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital de Essalud”, el 57.3% tiene motivación media, y en este 
grupo se ve que 13.7% de ellos tienen satisfacción laboral baja, y 43.5% tienen 
satisfacción laboral media. El 27.5% tienen motivación baja, en este grupo el 9.2% 
tienen satisfacción laboral baja, 17.6% tienen satisfacción media. El 15.3% tienen 












Figura 8. Gráfico de distribución entre motivación y satisfacción  








3.3 Contrastación de hipótesis 
 
3.1.1 Hipótesis especificas 
 
H.E 1: 
Ho: No existe relación entre la dimensión variedad de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
Ha: Existe relación entre la dimensión variedad de la tarea y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
Tabla 9: Relación entre dimensión variedad de la tarea y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
         Fuente: Datos elaborados propios 
 
Tabla 10: Coeficiente de contingencia de variedad de la tarea y la satisfacción 
laboral  
Symmetric Measures 
 Value Approx. Signific. 
Nominal by Nominal Contingency 
Coefficient 
,268 ,039 
N of Valid Cases 131  
                               





 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 
Pearson Chi-Square 10,114a 4 ,039 
Likelihood Ratio 12,504 4 ,014 
Linear-by-Linear 
Association 
9,061 1 ,003 









Se puede asegurar que hay evidencia fidedigna que hace que se llegue a la 
conclusión sobre relación altamente significativa, ya que en la tabla 9, se observa 
un Chi-cuadrado de Pearson (10,114ª) y un p valor: 0,039 el cual es < 0,05, entre 
la dimensión variedad de la tarea y la satisfacción laboral. Lográndose aceptar la 
Ha. y rechazándose la Ho. Es decir, que se concluye que existe relación 
significativa entre dimensión variedad de la tarea y la satisfacción laboral en los 
empleados asistenciales del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
H.E 2: 
Ho: No existe relación entre la magnitud identidad de la tarea y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión identidad de la tarea y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
Tabla 11: Relación entre dimensión identidad de la tarea y la complacencia 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 16,004a 4 ,003 
Likelihood Ratio 13,464 4 ,009 
Linear-by-Linear Association 
2,463 1 ,117 
N of Valid Cases 131   

















Nominal by Nominal Contingency 
Coefficient 
,330 ,003 
N of Valid Cases 131  
                   Fuente: Datos elaborados propios 
 
Interpretación: 
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación 
altamente significativa, ya que en la tabla 11, se observa un Chi-cuadrado de 
Pearson (16,004ª) y un p valor: 0,003 el cual es < 0,05, entre la dimensión 
identificándose con la tarea y la satisfacción laboral. Lográndose aceptar la Ha. y 
rechazándose la Ho. Es decir, que se concluye que existe relación significativa 
entre la dimensión identidad de la tarea y la satisfacción laboral en los trabajadores 




Ho: No existe relación entre la dimensión importancia de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión importancia de la tarea y la satisfacción 













Tabla 13: Relación entre magnitud importancia de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 
Pearson Chi-Square 39,390a 4 ,000 
Likelihood Ratio 23,009 4 ,000 
Linear-by-Linear Association 
7,798 1 ,005 
N of Valid Cases 131   
                Fuente: Datos elaborados propios  
 
Tabla 14: Coeficiente de contingencia de importancia de la tarea y la 





Nominal by Nominal Contingency 
Coefficient 
,481 ,000 
N of Valid Cases 131  
                 Fuente: Datos elaborados propios. 
 
Interpretación: 
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación 
altamente significativa, ya que en la tabla 13, se observa un Chi-cuadrado de 
Pearson (39,390ª) y un p valor: 0,000 el cual es < 0,000, se puede interpretar entre 
importancia de las actividades diarias y estar satisfechos en el trabajo. Lográndose 
aceptar la Ha. y rechazándose la Ho. Es decir, que se concluye que existe relación 
altamente significativa entre la dimensión importancia de la tarea y la satisfacción 












Ho: No existe relación entre la dimensión Autonomía para la realización de la tarea 
y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión Autonomía para la realización de la tarea y 
la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. 
 
Tabla 15: Relación entre dimensión Autonomía para la realización de la tarea 
y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic 
Significance (2-sided) 
Pearson Chi-Square 1,414a 4 ,842 
Likelihood Ratio 1,695 4 ,792 
Linear-by-Linear Association 
1,127 1 ,288 
N of Valid Cases 131   
Fuente: Datos elaborados propios. 
 
Tabla 16: Coeficiente de contingencia de Autonomía para la realización de la 





Nominal by Nominal Contingency 
Coefficient 
,103 ,842 
N of Valid Cases 131  











Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación 
altamente significativa, ya que en la tabla 15, se observa un Chi-cuadrado de 
Pearson (1,414ª) y un p valor: 0,842 el cual es > 0,05, entre la dimensión Autonomía 
para la realización de la tarea y la satisfacción laboral. Lográndose aceptar la Ho. y 
rechazándose la Ha. Es decir, se llega  a la conclusión que no hay correlación 
altamente notoria entre Autonomía para la realización de la tarea y la satisfacción 





Ho: No existe relación entre la dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral en 
el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
Tabla 17: Relación entre dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
Chi-Square Tests 




Pearson Chi-Square 5,693a 4 ,223 
Likelihood Ratio 6,194 4 ,185 
Linear-by-Linear 
Association 
4,238 1 ,040 
N of Valid Cases 131   

















Nominal by Nominal Contingency Coefficient ,204 ,223 
N of Valid Cases 131  
              Fuente: Datos elaborados propios. 
 
Interpretación: 
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación 
altamente significativa, ya que en la tabla 17, se observa un Chi-cuadrado de 
Pearson (5,693ª) y un p valor: 0,223 el cual es > 0,05, entre la dimensión 
retroalimentación y la satisfacción laboral. Lográndose aceptar la Ho. y 
rechazándose la Ha. Es decir, que se concluye que no existe relación altamente 
significativa entre la magnitud retroalimentación y la satisfacción laboral en el 
personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
 
2.1.2 HIPÓTESIS GENERAL 
 
Ho: No existe relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
 
Ha: Existe relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal asistencial 
















Tabla 19: Relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. 
Chi-Square Tests 
 Value df 
Asymptotic Significance 
(2-sided) 
Pearson Chi-Square 25,399a 4 ,000 
Likelihood Ratio 19,851 4 ,001 
Linear-by-Linear Association 8,582 1 ,003 
N of Valid Cases 131   
         Fuente: Datos elaborados propios. 
 





Nominal by Nominal Contingency Coefficient ,403 ,000 
N of Valid Cases 131  
           Fuente: Datos elaborados propios. 
 
Interpretación: 
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación 
altamente significativa, ya que en la tabla 19, se observa un Chi-cuadrado de 
Pearson (25,399ª) y un p valor: 0,000 el cual es < 0,01, entre motivación y 
satisfacción laboral. Lográndose aceptar la Ha. y rechazándose la Ho. Es decir,  
existe relación altamente significativa entre motivación y satisfacción laboral en el 















El propósito del estudio fue hallar la relación entre motivación y satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua 2018, se encontró 
en los resultados que hay una relación altamente significativa entre motivación y 
satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. Chi-cuadrado de Pearson (25,399ª) y un p valor: 0,000. Así 
mismo con respecto a las dimensiones de la motivación los resultados se 
corroboran. De igual forma obtienen resultados similares, en España, en el año 
2010, Barrios demostró correlación directa entre la motivación laboral, la 
satisfacción laboral y a la vez con el variable desempeño laboral; lo cual  demostró 
correlación entre la motivación laboral y las dimensiones de la satisfacción laboral, 
en su trabajo titulado: “Motivación, satisfacción y desempeño laboral en 
profesionales de enfermería. España, 2010” En el contexto nacional, en el año 
2017, Linares J, concluye que existe relación de modo importante entre motivación 
y desempeño laboral, en su tesis  titulada: “Motivación laboral y desempeño laboral en 
el centro de salud Huayrona 2017” como se puede evidenciar en estos dos trabajos 
de investigación la motivación también se relaciona de alguna manera al 
desempeño laboral, es decir directamente con la labor en sí, de ahí que nace la 
importancia que el trabajador se encuentre motivado, lo cual concuerda con la 
teoría de Chiavenato que menciona que la satisfacción laboral del trabajador tiene 
como punto de partida la motivación. A nivel regional Revilla, Basilio en el año 2016, 
en su tesis titulada:  “Motivación y satisfacción laboral en los trabajadores de las 
UGEL de Moquegua, 2016” concluye que existe relación entre la motivación y la 
satisfacción laboral  de los trabajadores que laboran en las unidades ejecutoras de 
Educación; También Diana Flores en el 2011, en su tesis titulada: “Riesgos 
psicosociales de la enfermería relacionado con el nivel de satisfacción laboral del 
Centro Quirúrgico del Hospital II Essalud Moquegua, 2011” al término de su 
indagación sé  concluyo que existen altos niveles de riesgo de factores 
psicosociales, son bajos los niveles de agrado laboral, es decir que el personal 








niveles de estrés producto de la interacción con los pacientes, verlos en un 
momento difícil de sus vidas, la sobrecarga laboral, y otros más hacen que se vea 
afectado la satisfacción laboral. Por ultimo Vásquez, en Lima en su tesis: “Nivel de 
motivación y su relación con la satisfacción laboral del profesional de enfermería en 
el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima- Perú- 2006 confirma la hipótesis de 
la tesis que manifiesta que existe relación entre el nivel de motivación y el agrado 
laboral del profesional de Enfermería del Hospital Nacional. 
 
El análisis estadístico ha permitido concluir que el nivel de motivación media 
predomina en un 57.3% en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, durante el año 2018. Con similares resultados Vásquez en el 2007 en 
su estudio: “Nivel de motivación y su relación con la satisfacción laboral del 
profesional de enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima- Perú- 
2006”, menciona que más del 50% de los profesionales presentan motivación 
media; asimismo Castillo, en Lima, en el año 2014 en su estudio: “Clima, motivación 
intrínseca y satisfacción laboral en trabajadores de diferentes niveles jerárquicos”, 
los servidores que ocupan posiciones más altas en la institución, advierten el clima 
institucional de manera pertinente y reportan niveles a la vez más elevads de 
motivación intrínseca y agrado laboral; es natural esta posición puesto que los 
trabajadores de mayor jerarquía gozan de mayores beneficios ya sean económicos 
o bonificaciones en el trabajo, tienen mayor consideración de parte de los jefes, y 
se puede inferir que tienen mayor motivación.  
 
En el trabajo de investigación realizado, después del análisis estadístico se finalizó 
que el nivel de satisfacción laboral es de nivel medio con un 71.0% lo cual quiere 
decir que el personal asistencial del Hospital ya mencionado, tiene una aceptable y 
significativa satisfacción laboral. También Cifuentes, J. E. en  Colombia,  en el 2012, 
en su estudio: “Satisfacción laboral en enfermería en una organización de salud de 
cuarto nivel de atención” encontró en el personal de salud que se siente satisfecho 
con los factores de condiciones externas de estatus y promoción laboral. Asimismo 








nivel medio con tendencia a alto y bajo simultáneamente, evidenciando algunos 
factores que determinan esta satisfacción como es los salarios bajos, escasos 
beneficios sociales, relaciones interpersonales deficientes, relación deficitaria con 
los jefes, sobrecarga laboral, las horas que se trabajan fuera del horario establecido 
no son reconocidos por la organización, a la vez muestran un nivel de satisfacción 
de nivel medio respecto a las instalaciones físicas, el ambiente es confortable, el 
trabajo que desarrollan en sí, permitiéndoles crecer profesionalmente. El 
descontento laboral está totalmente definido por los aspectos que tiene que ver con 
la relación interpersonal con el equipo de trabajo, la competencia profesional y la 
monotonía laboral, Rojas, en México, en el 2013,en su tesis titulada: “Propuesta de 
un proyecto de capacitación  para elevar el desempeño  de los trabajadores de un 
laboratorio  de contactología” concluye que  la institución cuenta con el equipo para 
satisfacer las necesidades de formación de sus trabajadores, y a pesar que hace 
grandes esfuerzos por la dotación de materiales y acceso gratuito, persisten las 
necesidades de capacitación en el personal. Castillo, en el 2014, en Lima en su 
estudio: “Clima, motivación intrínseca y satisfacción laboral en servidores de 
diversos niveles jerárquicos” Los resultados muestran una semejanza importante y 
afirmativa entre las variantes clima institucional, motivación intrínseca y agrado 
laboral.  Obtuvo resultados contrarios a los de mi estudio de investigación Zelada, 
en el año 2014, en su estudio: “Nivel de Satisfacción Laboral del personal 
asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja”. en Lima, el 68.0% del 
personal asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja tienen satisfacción 
baja, el cual se incrementa por falta de oportunidad de capacitación del personal, 
los jefes no reconocen el trabajo de los subordinados, la toma de decisiones se da 
a nivel jerárquico, es decir los gerentes o directivos de la institución no toman en 
cuenta las opiniones, ni decisiones del trabajador; cuando el recurso humano son 
entes importantes para el progreso de las organizaciones, ya que son seres 
pensantes, que pueden aportar ideas innovadoras, y otras en beneficio de 









Considerando las dimensiones de estudio se observa que existe correlación alta 
entre motivación, importancia de la tarea y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. (p valor: 0,000. Donde se 
encontró relación significativa entre la magnitud identidad de la tarea, variedad de 
la tarea y la complacencia laboral en el personal asistencial del Hospital Base II 
Essalud Moquegua, 2018. Además se halló que no hay relación significativa entre 
la magnitud Autonomía para la ejecución de la tarea, retroalimentación y la 
satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. Se evidencia que en investigaciones  similares, se obtienen 
resultados diferentes, sugiriendo la complementación con trabajaos de 
investigación complementarios para ampliar estos resultados. Considerando las 
variables principales de estudio si guardan relación ya que es de vital importancia 
que el trabajador se sienta motivado por la organización o el empleador el cual 


























PRIMERA.- Como conclusión general se determinó que existe relación altamente 
significativa entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Chi-
cuadrado de Pearson (25,399ª) y un p valor: 0,000. Lo cual comprueba 
la existencia de la relación en gran medida. 
 
SEGUNDA.- Se determinó el nivel de motivación en el personal asistencial del 
Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018, con un resultado de 57.3%. 
Lo que  consideramos como aceptable. 
 
TERCERA.- Se determinó el nivel de satisfacción laboral en el personal asistencial 
del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018, en un  nivel medio con 
un 71.0%. Lo que demuestra que el personal muestra relativa 
insatisfacción. 
 CUARTA.- Se determinó la  relación entre varianza de tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. Chi-cuadrado de Pearson (10,114ª) y un p valor: 
0,039. Lo cual comprueba la existencia de la relación en gran medida. 
   QUINTA.- En función a la dimensión identidad de la tarea y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018, se determinó que existe relación. Chi-cuadrado de Pearson 
(16,004ª) y un p valor: 0,003. 
     SEXTA.- En función a la  dimensión importancia de la tarea y la satisfacción 
laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018; se concluyó que existe relación significativa. Chi-
cuadrado de Pearson (39,390ª) y un p valor: 0,000 el cual es < 0,000. 
   SEPTIMA.- Se determinó que no existe  relación entre la dimensión Autonomía 








asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Chi-
cuadrado de Pearson (1,414ª) y un p valor: 0,842. 
  OCTAVA.- Con relación a la dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral 
en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018, se determinó que existe relación ya que el valor de   Chi-


































PRIMERA.- Se recomienda a la alta dirección y equipo directivo de la Institución de 
Essalud Base II de Moquegua implementar planes, estrategias de 
mejora de la motivación del trabajador, de tal manera que estos 
lleguen a solucionar necesidades de los trabajadores, considerando 
los resultados obtenidos que fomentan insatisfacción en los 
trabajadores. 
 
SEGUNDA.- Se recomienda socializar los resultados obtenidos en la presente   
investigación, para detectar los puntos débiles que necesiten ser 
fortalecidos, considerando las propuestas de los trabajadores.  
 
TERCERA.- El equipo directivo debe promover la socialización a través de talleres, 
las normas legales, los beneficios laborales, revisión del MOF para 
que con claridad cumplan con sus funciones y fomentar la práctica de 
buenos valores.  
. 
CUARTA.- Se recomienda a los Gerentes o directivos del hospital realizar 
capacitaciones de motivación, relaciones interpersonales, trabajo en 
equipo, con la finalidad de mejorar la actitud de los trabajadores hacia 
los usuarios. 
 
QUINTA.-  Se recomienda aplicar un plan de mejora o plan de acción   y capacitar 
permanentemente a los trabajadores de Essalud lo que permitirá 
mejorar las competencias del trabajador logrando un servicio de 
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FOTO º 1.- Institución donde se realizó ejecución de trabajo de Investigación. 
 










FOTO º 3.- Aplicación de instrumentos a personal asistencial de Hospital Essalud 









FOTO º 4.- Aplicación de instrumentos a personal asistencial de Hospital Essalud 
Base II Moquegua.  
 
 
FOTO º 5.- Aplicación de instrumentos a personal asistencial de Hospital Essalud 









FOTO º 6.- Aplicación de instrumentos a personal asistencial de Hospital Essalud 























ANEXO  8 
ARTÍCULO CIENTÍFICO 
 
1. TITULO: “Relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal asistencial del hospital 
Base II Essalud Moquegua, 2018.”    
2. AUTOR: Br. Quispe Saira, Karina Rosemary 
3. RESUMEN: En esta tesis el propósito fué precisar la relación entre motivación y satisfacción 
laboral, en el personal asistencial del Hospital Essalud Base II Moquegua 2018, de atención de salud 
especializada.  
El trabajo de indagación se ejecutó haciéndose un análisis de tipo no experimental, diseño 
correlacional, prospectivo y transversal. El muestreo fué de tipo probabilístico  aleatorio simple con 
fórmulas para poblaciones finitas, la población de estudio fué de 131 trabajadores asistenciales del 
Hospital de Essalud. Se administró dos instrumentos para evaluar las variantes motivación y 
satisfacción laboral. Para el análisis estadístico se utilizó estadística descriptiva e inferencial, 
estadístico no paramétrico Ji cuadrado y el cálculo de la prueba de contingencia con el fin de hallar 
la relación de las variables. 
En conclusión: Los trabajadores asistenciales tienen una motivación y satisfacción laboral de nivel 
medio, y a la vez hay correlación  entre las variables de estudio motivación y satisfacción laboral en 
el Hospital de Essalud de Moquegua, durante el año 2018. 
4. PALABRAS CLAVES: Motivación, satisfacción laboral, personal asistencial. 
5. ABSTRACT: In this thesis the objective was to determine the relationship between Motivation 
and Job Satisfaction in the care staff of the Hospital Essalud Base II Moquegua 2018, specialized 
health care.  
The research work was executed making a study non-experimental, correlational, prospective and 
transversal study. The sampling is simple random probabilistic type with formulas for finite 
populations, the study population is 131 care workers of the Essalud Hospital. Two instruments 
were applied to evaluate the motivation and job satisfaction variables. For the statistical analysis, 
descriptive and inferential statistics, non-parametric Chi-square statistics and the calculation of the 









In conclusion: The care workers have a motivation and job satisfaction of medium level, and at the 
same time there is a correlation between the study variables, motivation and job satisfaction in the 
Essalud Hospital of Moquegua, during the year 2018. 
6. KEYWORDS: Motivation, job satisfaction, care personnel. 
7. INTRODUCCION 
La satisfacción laboral en un puesto de trabajo es  importante para la entidad y el producto  que se 
pretende obtener,  de esta manera permitirá un accionar eficiente de las actividades cotidianas. 
Siempre que el personal consiga satisfacer sus necesidades  podrá dar una mejor atención de 
calidad y con calidez,  a fin de que se experimente que el trato sea mejor y haya un trato de cordial 
con las personas que dirigen la institución, sino también por causa de ello se obtendrá un efecto de 
satisfacción. En el Hospital Essalud Base II de Moquegua  la baja motivación de los trabajadores 
influye en las tareas de trabajo diario que desempeña el personal asistencial, ya que se ha podido 
escuchar en los profesionales: “deseo que acabe el turno”, “hay problemas para trabajar siempre 
que no hay material suficiente”, “hacemos nuestro trabajo y no nos brindan ningún 
reconocimiento”, “los ambientes de trabajo no son los apropiados”, “en las capacitaciones el 
personal no muestra interés y no participa”,  es decir que el personal asistencial se siente 
desmotivado, que no se cubre sus urgencias, propiciando la realización de un trabajo deficiente y 
como consecuencia una inadecuada atención para los pacientes, con tales datos estadísticos 
Recursos Humanos corregirá y para estar cercano a la calidad de atención. 
El objetivo general es precisar la relación entre motivación y satisfacción laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Asimismo,  los objetivos estudio son: 1. 
“Determinar el nivel de motivación” 2. “Determinar el nivel de satisfacción laboral.” 3. “Determinar 
la relación entre la magnitud variedad de la función y la satisfacción laboral.” 4. “Determinar la 
relación entre la magnitud identidad de la tarea y la satisfacción laboral.” 5. “Determinar la relación 
entre la capacidad importancia de la tarea y la satisfacción laboral.” 6. “Determinar la relación entre 
la dimensión Autonomía para la realización de la tarea y la satisfacción laboral.” 7. “Determinar la 
relación entre la capacidad retroalimentación y la satisfacción laboral.” 
De igual forma, Linares Jacqueline (2017), este estudio  concreta los hallazgos de la investigación, 
por lo cual estableció correctamente la correlación entre “la Motivación laboral y el desempeño 
laboral”, la conclusión  se  dice que existe relación de modo importante entre “motivación y 
desempeño laboral, afirmándose con una proporción del 95%. Asimismo la relación es 0,806 lo que 








Según, Revilla, Basilio, llegó a la conclusión que “existe relación entre la motivación y la 
complacencia laboral  de los trabajadores  de las unidades ejecutoras de Educación de Moquegua”, 
al demostrar la correlación de Pearson con un valor de r = 0,845; correlación positiva considerable, 
la relación es directa, los hallazgos evidencian que existe relación del 84,5% entre las variantes la 
motivación y la satisfacción laboral.3 
Se dice de la motivación que  se entiende a las formas  particulares con las que la persona va a 
accionar y que permite su desarrollo en su puesto laboral, de esta forma además como sea la 
organización en la institución influirá en las causales del trabajador permitiendo que ambos 
cumplan un mismo objetivo. 4 
8. METODOLOGIA 
Este estudio es de tipo no experimental puesto que no ha habido intervención en las variables, es 
transeccional dado que la medición de las variables se ha realizado en un solo momento, y es 
descriptivo correlacional en consideración a que precisa mente este es el propósito del estudio. 
9. RESULTADOS  
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación altamente 
significativa, ya que en la tabla 19, se observa un Chi-cuadrado de Pearson (25,399ª) y un p valor: 
0,000 el cual es < 0,01, entre motivación y satisfacción laboral. Lográndose aceptar la hipótesis 
alterna y rechazándose la hipótesis nula.  
Se puede asegurar que hay evidencia fidedigna que hace que se llegue a la conclusión sobre relación 
altamente significativa, ya que en la tabla 9, se observa un Chi-cuadrado de Pearson (10,114ª) y un 
p valor: 0,039 el cual es < 0,05, entre la capacidad variedad de la tarea y la satisfacción laboral. 
Lográndose aceptar la hipótesis alterna y rechazándose la hipótesis nula. Los datos indican que se 
puede asegurar con certeza para concluir que hay relación altamente significativa, ya que en la 
tabla 11, se observa un Chi-cuadrado de Pearson (16,004ª) y un p valor: 0,003 el cual es < 0,05, 
entre la dimensión identificándose con la faena y la satisfacción laboral. Lográndose aceptar la 
hipótesis alterna y rechazándose la hipótesis nula. 
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación altamente 
significativa, ya que en la tabla 13, se observa un Chi-cuadrado de Pearson (39,390ª) y un p valor: 
0,000 el cual es < 0,000, se puede interpretar entre importancia de las actividades diarias y estar 









Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación altamente 
significativa, ya que en la tabla 15, se observa un Chi-cuadrado de Pearson (1,414ª) y un p valor: 
0,842 el cual es > 0,05, entre la magnitud Autonomía para la ejecución de la tarea y la satisfacción 
laboral. Lográndose aceptar la Ho y rechazándose la Ha. 
Los datos indican que se puede asegurar con certeza para concluir que hay relación altamente 
significativa, ya que en la tabla 17, se observa un Chi-cuadrado de Pearson (5,693ª) y un p valor: 
0,223 el cual es > 0,05, entre la dimensión retroalimentación y la satisfacción laboral. Lográndose 
aceptar la hipótesis nula y rechazándose la hipótesis alterna. 
10. DISCUSION 
El propósito del estudio fue precisar la relación entre motivación y satisfacción laboral en el 
personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua 2018, se encontró en los resultados que 
hay una correlación altamente significativa entre motivación y complacencia laboral en el personal 
asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Chi-cuadrado de Pearson (25,399ª) y un p 
valor: 0,000. Así mismo con respecto a las dimensiones de la motivación los resultados se 
corroboran. De igual forma obtienen resultados similares, en España, en el año 2010, Barrios 
demostró correlación directa entre la motivación laboral, la satisfacción laboral y a la vez con la 
variable  desempeño laboral; se demostró correlación entre la motivación laboral y las magnitudes 
de la satisfacción laboral. A nivel regional Revilla, Basilio en el año 2016, finaliza que existe relación 
entre la motivación y la satisfacción laboral de los trabajadores de las unidades ejecutoras de 
Educación; Finalmente Diana Flores en el 2011, en su indagación concluye  que ha elevados niveles 
de riesgo de factores psicosociales son minimos los niveles de satisfacción laboral, es decir que el 
personal especialmente asistencial de los establecimientos de salud se encuentran con altos niveles 
de estrés producto de la interacción con los pacientes, verlos en un momento difícil de sus vidas, la 
sobrecarga laboral, y otros más hacen que se vea afectado la satisfacción laboral. Por ultimo 
Vásquez, en Lima confirma la hipótesis de la tesis que sostiene que existe relación entre el nivel de 
motivación y la satisfacción laboral del profesional de Enfermería del Hospital Nacional. 
El trabajo de investigación realizado, después del análisis estadístico se concluyó que el nivel de 
satisfacción laboral es de nivel medio con un 71.0% lo cual quiere decir que el personal asistencial 
del Hospital ya mencionado, tiene una aceptable y significativa satisfacción laboral. También 
Cifuentes, J. E. en  Colombia,  en el 2012, encontró en el personal de salud que se siente satisfecho 








de Serón, en Lima, en el 2010, concluye que el personal de enfermería tiene un nivel medio con 
tendencia a alto y bajo simultáneamente, evidenciando algunos factores que determinan esta 
satisfacción como es los salarios bajos, escasos beneficios sociales, relaciones interpersonales 
deficientes, relación deficitaria con los jefes, sobrecarga laboral, las horas que se trabajan fuera del 
horario establecido no son reconocidos por la organización, a la vez muestran un nivel de 
satisfacción de nivel medio respecto a las instalaciones físicas, el ambiente es confortable, el trabajo 
que desarrollan en sí, permitiéndoles crecer profesionalmente. El descontento laboral está 
totalmente delimitada por los aspectos que tiene que ver con la relación interpersonal con el 
equipo de trabajo, la competencia profesional y la monotonía laboral, Rojas, en México, en el 2013, 
concluye que  la institución cuenta con el equipo para satisfacer las necesidades de formación de 
sus trabajadores, y a pesar que hace grandes esfuerzos por la dotación de materiales y acceso 
gratuito, persisten las necesidades de capacitación en el personal. Castillo, en el 2014, en Lima Las 
conclusiones muestran una semejanza importante y afirmativa entre las variantes clima institución 
al, motivación interna y agrado laboral.  Obtuvo resultados contrarios a los de mi estudio de 
investigación Zelada , en el año 2014, en Lima, el 68.0% del personal asistencial del Centro de Salud 
Conde de la Vega Baja tienen satisfacción baja, el cual se incrementa por falta de oportunidad de 
capacitación del personal, los jefes no reconocen el trabajo de los subordinados, la toma de 
decisiones se da a nivel jerárquico, es decir los gerentes o directivos de la institución no toman en 
cuenta las opiniones, ni decisiones del trabajador; cuando el recurso humano son entes 
importantes para el progreso de las organizaciones, ya que son seres pensantes, que pueden 
aportar ideas innovadoras, y otras en beneficio de desarrollar y fomentar la calidad de atención.  
Considerando las dimensiones de estudio se observa que existe relación alta entre motivación, 
importancia de la tarea y satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. (p valor: 0,000. Donde se encontró relación significativa entre la magnitud 
identidad de la faena, variedad de la tarea y la satisfacción laboral en el personal asistencial del 
Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Además se halló que no existe relación significativa entre 
la magnitud Autonomía para la ejecución de la faena, retroalimentación y la agrado laboral en el 
personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Se evidencia que en 
investigaciones  similares, se obtienen resultados diferentes, sugiriendo la complementación con 
trabajaos de investigación complementarios para ampliar estos resultados. Considerando las 








se sienta motivado por la organización o el empleador el cual traerá consigo una mejor 
productividad, un mejor rendimiento en el trabajo. 
11. CONCLUSION.- 
PRIMERA.-Se comprueba la  existencia de la relación en gran medida significativa entre motivación 
y satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Chi-
cuadrado de Pearson (25,399ª) y un p valor: 0,000. 
SEGUNDA.-Se determinó que el nivel de motivación en el personal asistencial del Hospital Base II 
Essalud Moquegua, 2018 es media, con un 57.3%. Lo cual es consideramos aceptable. 
TERCERA.- Se encontró que el nivel de complacencia laboral en el personal asistencial del Hospital 
Base II Essalud Moquegua, 2018 es de nivel medio con un 71.0%. Lo que demuestra que el personal 
muestra relativa insatisfacción. 
CUARTA.- Se comprueba la  existencia de la relación en gran medida entre magnitud diversidad de 
la faenaa y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. Chi-cuadrado de Pearson (10,114ª) y un p valor: 0,039. 
QUINTA.-Se comprueba la  existencia de la relación en gran medida entre la capacida identidad de 
la labor y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. Chi-cuadrado de Pearson (16,004ª) y un p valor: 0,003. 
     SEXTA.-Se comprueba la  existencia de la relación en gran medida entre la magnitud importancia 
de la labor y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 
2018. Chi-cuadrado de Pearson (39,390ª) y un p valor: 0,000 el cual es < 0,000. 
   SEPTIMA.- Se comprueba la no existencia de la relación entre la magnitud Autonomía para la 
ejecución de la labor y la satisfacción laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud 
Moquegua, 2018. Chi-cuadrado de Pearson (1,414ª) y un p valor: 0,842. 
  OCTAVA.- Se comprueba la  existencia de la relación entre la magnitud retroalimentación y la 
complacencia laboral en el personal asistencial del Hospital Base II Essalud Moquegua, 2018. Chi-
cuadrado de Pearson (5,693ª) y un p valor: 0,223. 
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